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Abstrak
i Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi kegiatan-kegiatan yang dapat dijadikan
indikator untuk penilaian kinezja, khususnya bagi karyawan administratif di lingkup Universitas
jenderal Soedirman. Indikator ini sebagai dasar penyusunan anggaran berbasis kinerja dalam rangka
perubahan status menjadi Badan Layanan Umum 2010.

Penelitian ini melibatkan responcen yang terdiri dari para KetuaKepala Biro/Bagian/Sub
Bagian di lingkup Universitas Jenderal Soedirman. Ketua/Kepala Biro/Bagian/Sub Bagian menjadi
i responden penelitian karera diasumsikan memahami proses penilaian kinerja karyawan administratif,
: baik yang telah dilaksanakan selama ini melalui mekanisme DP3 maupun melalui indikator per;'aian
. kinerja yang lain. Dari 79 orang populasi iarget, 2 orang tidek mengembalikan kuisioner, sehingga

ukuran populasi terjangkau sebanyak 77 orang.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa beberapa indikator merupakan penjabaran dari penilaian
DP3 yang selama ini masih terus digunakan, terdiri deri: kesetiaan, keteatan, tanggungjawab,
kejujuran, ketjasama, prakarsa dan kepemimpinan. Dari survey yang dilakukan diperoleh hasil yang
menarik. Sebagian besar responden setuju dengan penggunaan unsur-unsur DP3 dalsm penitaian
; kinerja, aamun mereka menganggap unsur-unsur tersebut sudah cukup dan tepat untuk menilai kirerja
karyawen administratif. ,

Indikator-indikator yang iain yang digunakan dalam penilaian kinerja karyawan
administratif di Fakultas Ekonomi terditi dari kehadiran, penggunaan keahlian dan kreatifitas dalam
penyelesaian itugas. Dari survey yang dilakukan dipecroieh hasil sebagian besar responden setuju -
! penilaian kinerja karyawarn tersebut dijadikan dasar pembayaran honor karyawan, sehingga dapat
: digunakan untuk menyusun anggaran berbasis kinerja.

i Pertanyaan terbuka diajukan untuk menjaring masukan indikator tambahan yang diusulkan
iresponden. Dipercleh hasil indikator yang ditambahkan adaiah: tugas/pekerjaan, semangat kerja,
 kecakapan, posisi jabatan, faktor dari luar karyawan dan kepribadian

, Kata Kunci: penilaian kinerja, anggaran berbasis kincrja

i Pendahuluan

t Kinerja dijadikan sebagai dasar karena peémerintah sejak tahun 2003 melalui UU No. 17/2003
‘telah memberikan acuan mengenai pelaksanaan penyusunan anggaran berbasis kinerja. Anggaran
“berbasis kinerja juga diterapkan di banyak organisasi non pemerintahan dan terbukti mampu
_meningkatkan efisiensi serta efektifitas perusahaan (Mulyasari dan Sugiri, 2004). Dalam rangka
“perubahan status menjadi Badan Layanan Umum (BLU) pada tahun 2010, salah satu masalah pokok
yang dihadapi oleh manajemen Universitas Jenderal soedirman adalah adanya perubahan dan
penyesuaian dalam proses penganggaran. Proses penganggaran untuk seluruh kegiatan diharapkan
dapat disusun sesuai dengan basis kinerja.

Unsur penting dalam proses penganggaran berbasis kinerja adalah prosedur penilaian kinerja
karyawan. Penilaian kinerja yang didasarkan indikator yang jelas dan tegas dapat menciptakan suatu
sistem yang sinergi dengan visi dan misi institusi.  Universitas Jenderal Soedirman harus
mempersiapkan suatu skema berikut sistem penilaian atas kinerja karyawannya.

(4]
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Selama ini, kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada perguruan tinggi (dosen dan ka
dinilai berdasarkan pada beberapa acuan. Pertama. adanya Daftar Penilaian Pelaksanaan Peker;
(DP3) Pegawai Negeri Sipil yang jangka waktu penilaiannva adalah satu tahunan, dengan dellgaan
unsur utama penilaian (kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasa;an
prakarsa, dan kepemimpinan). Penilaian dilakukan oleh atasan langsung Pegawai Negeri Sipil ana,
bersangkutan sebagai Pejabat Penilai dengan diketahui oleh atasan langsung Pejabat Penilaj. Ke);lug
khusus untuk dosen, wajib memenuhi Tri Dharma Perguruan Tinggi yang terdiri darj uns:;
Pengajaran, Penelitian dan Pengabdian. Ketiga unsur Tri darma PT ini dijadikan sebagai acuan untul,
kenaikan pangkat/golongan dosen setelah memenuhi kredit point tertentu. Ketiga, untuk sertifikasi
Dosen juga melalui penilaian kinerja dosen yang dinilai dari beberapa pihak, yaitu atasan, teman
sejawat, mahasiswa dan diri sendiri. '

Dala m rangka Universitas Jenderal Soedirman menjadi BLU, perlu dilakukan kajian yang
mendalam, berupa identifikasi yang mendetail mengenai indikator yang dapat digunakan untuk
menilai kinerja untuk penyusunan anggaran berbasis kirerja. Penelitian terdahulu yang telah dilakukan
(Megina dan Irianing, 2008) dengzn sasaran penilaian kinerja dosen memperoleh hasil bahwa: m
unsur-unsur DP3  belum cukup untuk menilai kineja dosen; (2) setuju penilaian kinerja dosen
didasarkan padz penerapan indikator-indikator berdasar Tri Dharma Pergurvan Tinggi; (3) tidak
setuju dengan adanya indikator tambahan yang melibatkan pihak ketiga (diluar pribadi dosen yang
bersangkutan dan atasan/pimpinan) dalam melekukan penilaian kinerja, karena sangat mungkin timbu;
subjektiftas dan bias dalam proses penilaian; (4) Sementara untuk indikator yang menilai kemampuan
prioadi dosen dalam menuniang proses pembelajaran serta kinerja akademiknya dapat digunM
sebagai altematif pengukur kinerja dosen. Pada penelitian ini, identifikasi tersebut dibatasi pada
penilaien kinerja untuk karyawan administratif di iingkup Universitas Jenderal Soedirman.

Fyawan)

Perumusan Masaluh
Masalah pokok yang dikaji dalam penelitian ini adalah: Indikator-indikator ape sajz yang
di 1 untuk melakukan ilajan atas kinerjz, khususnva bagi karvawan di lingku
Universitas jenderal Soedirmen yang nantinva dapat digunakan sebagai dasar penyusunsn anpgaran
berbasis kinerja untuk menciptakan good ccrporate giverrance dan efisiensi anggaran dalam rangka
perubakan status UNSOED menjadi Badan Layanan Umum 2010?

Tujuan Penelitian . : .

Tujuan pelaksanaan penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui kegiatan-kegiatan yang dapat dijadikan sebagai indikator untuk penilaian atas
kinerja, khususnya bagi karyawan administratif di lingkup Universitas Jenderal Soedirman sebagai
dasar penyusunan anggaran berbasis kinerja dalam rangka perubahan status menjadi Badan
Hukum Pendidikan 2010 sesuai dengan persyaratan Departemen Pendidikan Nasional.

2. Mewujudkan penganggaran berbasis kinerja yang mampu mencapai efisiensi dan efektifitas
anggaran sehingga visi dan misi Universitas Jenderal Soedirman dapat tercapai serta mampu
menjawab tantangan masa datang yang dihadapi Universitas Jenderal Soedinnan yang berstatus
Badan Layanan Umum.

Manfaat Penelitian : .

1. Dengan adanya penganggaran berbasis kinerja yang salah satu acuannya memerlukan indikator
penilaian atas kinerja karyawan admnistratif, maka diharapkan manajemen universitas dapat
melakukan efisiensi anggaran sehingga dapat menciptakan good corporate governance di
Universitas Jenderal Soedirman.

2. Efisiensi dan efektifitas anggaran diharapkan mampu untuk mengantisipasi tantangan masa datang
yang dihadapi oleh Universitas Jenderal Soedirman yang berstatus Badan Layanan Umum yang
proses pendanaannya tidak sepenuhnya ditanggung pemerintah.

3. Memberi masukan kepada manajemen universitas, khususnya kepada Tim Perumus Rencana
Program Kegiatan dan Anggaran Berbasis Kinerja Universitas Jenderal Soedirman, mengenai
skema penilaian kinerja karyawan administratif, baik yang telah berjalan maupun yang berupa
rancangan sesuai dengan tuntutan di masa datang.
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- Metode Penelitian

Rancangan Penelitian _ .
Penelitian ini merupakan penelitian analitik cbservasional dengan metode survey (survey

research). Sedangkan secara kerangka wakiu (/ime-frame) penelitian ini menggunakan pendekatan
“pelah lintang (cross-sectional), dimana pengambilan data penelitian hanya dilakukan pada satu waktu

: Jenis Data dan Teknik Peagumpulan

tertentu. Penelitian survey ini menggunakan data primer, dimana data diambil dari subjek penelitian
menggunakan instrumen penelitian Yerupa kuesioner.

Populasi dan Sampei Penelitian
a. Populasi Target
Populasi target dari penelitian ini adalah seluruh pimpinan di lingkup Universitas Jenderal
Soedirman.
b. FPopulasi Terjangkau
Populasi terjangkau dari penclitian ini adalab seluruh pimpinan karyawan administratif d;
lingkungan Unsoed yang berada di Kantor Pusat UNSOED maupun paca fakuitas-fakultas,
lembaga-tembaga dan UPT yan< ada.
c. Sampel Penelitian
Sampel penelitian ini adalah bagian dari populasi terjangkau dengan memperhatikan kriteria
ink'usi sebagai berikut:
¢ Pimpinan/Kepala Biro/Bagian/Sut Bagian pernah melakukan penilaian kineija karyawan
pada Biro/Bagian/Suh Bagian yang dipimpinnya minimal ! Kkali, baik melalui mekanisme
penilaian Daftar Pehilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) maupun penilaian kenaikan
kepangkatan jabatan yang lain.
¢ Bersedia berpartisipasi dalam penelitian.

:d. Besar Sampel (Sample Size)

Sampel dalam perelitian ini merupakan sampel jenuh, dengan menggunzkan seluruh anggota
sampen sebagai responden (sumber informasi) dari data yang diperlukan dalam penelitan ini.

Data yang dikumpuikan adalah data primer dan data sekunder yang berkaitan dengan prosedur

 penilaian kirerja karyawsn di Universitas Jenderal Soedirman, berdasarkan peraturan yang berlaku.
- Data primer dipercleh.secara langsung dari responden yang merupakar. Ketua/Kepala Biro/Bagian/Sub -
- Bagian di lingkup Universitas Jenderal Soedirman, dengan pertimbangan mereka merupakan pimpinan

yang bekerja sama secara langsung dengan karyawan , sehingga diasuinsikan mengetahui kinerja
masing-masing karyawan yang mereka pimpin. Selain itu, Ketua/Kepala Biro/Ragian/Sub Bagian di

-Universitas Jenderal Soedirman selama ini juga memiliki tanggung jawab untuk melakukan peniiaian

kinerja karyawan secara berkala, sehingga mereka diasumsikan memahami hal-hal yang perlu untuk
dijadikan indikator penilaian kinerja. Untuk mengumpulkan data primer, dilakukan melalui
penyebaran kuesioner kepada responden. Kuesioner yang digunakan terdiri dari pertanyaan-
pertanyaan yang terdiri dari- tiga bagian, yaitu daflar pertanyaan umum, daftar pertanyaan tentang
kriteria penilaian kinerja yang telah berlaku/telah dijalankan, serta daftar pertanyaan tentang kriteria
penilaian kinerja yang disesuaikan dengan proses penganggaran berbasis kinerja.

Instrumen Penelitian dan Uji Validitas Reliabilitas

Instrumen penelitian ini terdiri kuisioner responden yang terdiri dari tiga bagian pertanyaan,
yaitu daflar pertanyaan umum, daftar pertanyaan tentang kriteria penilaian kinerja yang telah
berlaku/telah dijalankan di Universitas Jenderal Soedirman, serta daftar pertanyaan tentang kriteria

“penilaian kinerja yang disesuaikan dengan proses penganggaran berbasis kinerja. Instrumen penelitian

yang berupa kuisioner tersebut terdiri dari dua jenis pertanyaan, yaitu pertanyaan tertutup yang
jawabannya berupa lima tingkatan jawaban dalam skala Likert serta pertanyaan terbuka yang
jawabannya berupa persepsi responden berdasarkan pengetahuan dan pengalamannya dalam
melakukan penilaian kinerja.

Pengujian validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap setiap instrumen yang digunakan. Data
memiliki peranan vang sangat penting dalam suatu penelitian, karena data menggambarkan variabel
yang diteliti. Data penelitian tidak akan berguna jika instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan
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data tersebut tidak memiliki réliabilitas dan validitas yang tinggi. Reliabilitas dart suaty, uku
menunjukkan seberapa jauh suatu ukuran tanpa bias (bebas kesalahan) dan karenanya menawarl:an
suatu pe.ngukuran konsisten lintas waktu dan berbagai item dalam instrumen, sedangkan \.'alidi:;n
;'ggija)lmm kemampuan suatu skala untuk mengukur konsep yang dimaksudkan (Cooper dan Schindlers

Menurut Nunally (1967), standar uji reliabilitas dengan melihat nilai Cronbach alpha yan
harus > 0,6. Sedangkan untuk uji validitas data digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknyi
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
meagungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Alat statistik yang digunakan
untuk uji validitas adalah Pearson Correlation.

Pengolahan dan Analisis Data

I. Data Editing.
Pada tahap awal dilakukan proses editii:g pada data penelitian yang terkumpul. Proses iri meliputi
pelengkapan data-data yang hilang (missing value), pengkodean (coding), tabulasi, dan pemasukan
data (data entry).

2. Analisis Data.
Analisis data yang dilakukan pada penelitian ini berupa analisis deskriptif ateu analisis univariat,
Analisis ini dilakukan dengan cara melakukan deskripsi data dengan dilengkapi analisis tabel.
Data dalam skala nominal dan ordinal akan disajikan dalam bentuk tabel distribusi frekuensi dan
persentase.

Hasil dan Pembahasan
Gambaran Umum Responden

Penelitian ini melibatkan responden yang terdiri dari para Ketua/Kepala Biro/Bzagian/Sub
Bagian di lingkup Universitas Jenderal Soedirman. Ketra/Kepala Biro/Bagian/Sub Bagian menjadi
responden penelitian karena diasumsiksn memahami proses penilaian kinerja karyawan administratif,
baik yang teiah dilaksanakan selama ini melalui niekanisme DP3 maupun nielalui indikator penilaian
kinerja yang lain. Berikut ini tabei yang menunjulkkan sebaran responden para Ketua/Kepala
Biro/Bagian/Sub Bagian yang tersaji pada tabel 1. - :

. . Tabel 1 : : oo
Sebaran Responden Ketua/Kepala Biro/Bagian/Sub Bagian di lingkup
Universitas Jenderal Soedirman

Jabatan Struktural Jumiah Responden  Persentase

4
e

-~ (orang) %)
| Kepala Biro di UNSOED 2 3%
2 Kabag di Kantor Pusat. 7 9%
3 Kasubag di Kantor Pusat 20 25%
4 Kabag & Kasubag di LP 3 4%

"5 - Kabag & Kasubag di LPM 3 4%

6 Kasubag di UPT 4 5%
7 Kabag & Kasubag di Fak. Biologi 5 6%
8 Kabag & Kasubag di Fak. Ekonomi 5 6%
9 Kabag & Kasubag di Fak. Hukum 5 6%
10 Kabag & Kasubag di Fak. ISIP 5 6%
11 Kabag & Kasubag di Fak. Peternakan 5 6%
12 Kabag & Kasubag di Fak. Sains dan Teknologi 5 6%
13 Kabag & Kasubag di Fak. Pertanian 5 6%
14 Kabag & Kasubag di Fak. KIK 5 6%
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Populasi target 79 100%

Tidak bersedia menjadi responden 2
Populasi terianzkau 77 97%

Bagian awal kuesioner berupaya melakukan identifikasi terhadap identitas responden mengenai
umur, pendidikan, pengalaman kerja dan jumlah bawahan yang dipimpinnya. Dari 77 responden
terpilih rata-rata berumur 49 tahun, yang tertua berusia 56 tahun dan termuda berumur 34 tahun.
Pendidikan responden menyebar dari yang berijasah $2/S3 sebanyak 16 orang, sarjana sebanyak 47
orang, berpendidikan diploma sebanyak 8 orang, tidak ada tamatan SMU serta yang lainnya tidak
bersedia memberikan jawaban.

Tabel 2
Deskripsi responden penelitian
UMUR PENDIDIKAN PENGALAMAN JUMLAH
SMU_Diploma_Sarjana __ S2/S3 KERJA BAWAHAN

maksimurn 56 21 156
minimum 34 1 3
rata-rata 49 6 23
urniah N E 8 47 16

Pengalaman kerja yang dimiliki responden terpilih rata-rata selama 6 tahur, ada responden
bahkan yang telah berpengalaman keija selama 21 tahun dan ada yang baru berpengalaman kerjz
selama satu tahun. Jumlah bawahan yang dipimpin dan dinilai kinerjanya rata-rata sebanyak 23 orang.
Seorang responden bahkan terbanyak memiliki bawahan yang dinilai kinerjanya sebanyak 156 orang
dan yang paling sedikit memiiiki bawahan sebanyak tiga (3) orang.

Anslisis Data dac Penmibaliasan Penilaian Kinerja yang didasarkan Daftar Penmitaian
Pelaksanaan Pekerjaan (OP3) . :

Dari 77 responiden, seluruh jawaban dalam kuisioner dapat digunakan dan diolah sebagai data
penclitian. Instrumer penelitian ini terdiri kuisioner responden yang terdiri dari tiga bagian
pertanyaan, yaitu daftar pertanysan umum, dafiar pertanyaan tentang kriteria penilaian kinerja yang
telah berlaku/telah dijalankan di Universitas Jenderal Soedirman dengan pendekatan DP3, serta daftar
pertanyaan tentang penilaian kirerja yang disesuaikan dengan proses penganggaran berbasis kinerja
yang dilakukan di Fakultas ekonomi. Instrumen penelitian yang berupa kuisioner tersebut terdiri dari
dua jenis pertanyaan, yaitu pertanyaan tertutup yang jawabannya berupa lima tingkatan jawaban dalam
skala Likert serta pertanyaan terbuka yang jawabannya berupa persepsi responden berdasarkan
pengetshuan dan pengalamannya dalam melakukan penilaian kinerja. Jawaban responden yang
bejumlah 77 orang atas peitanyaan-pertanyaan yang berkaitan dengan penilaian kinerja berbasis DP3
dapat dilihat di Tabe! 3. -

Pendapat responden atas penilaian kinerja yang didasarkan pada kesetiaannya kepada institusi
tempat ia bekerja, hampir semua menyatakan setuju. Sebagian besar (44 responden = 57,89 persen)
menyatakan setuju, bahkan 28 responden (36,84 persen) menyatakan sangat setuju. Dua responden
menyatakan ragu-ragu dan dua responden lainnya tidak berpendapat. .

" Responden menyatakan sangat setuju ( 40 responden = 51,95 persen) jika penilaian kinerja
didasarkan pada tanggung jawab atas tugas dan kewajibannya. Sebanyak 37 responden (48,05 persen)
meyatakan setuju. Tidak ada satupun yang tidak setuju.
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Tabel 3
Pendapat responden atas indikator penilaian kinerja berbasis Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan

(DP3)
Sangat  Setuju Ragu- Tidak Sangat Jumlah
No Pernyataan Setuju Ragu  Setuju Tidak jawaban
Setuju

l.  Kinerja Karyawan dinilai dari
tingkat kesetiaannya kepada 28 44 4 76
institusi tempat ia bekerja

2. Kinerja Karyawan dinilai dari - - -

tingkat tanggung jawab atas 40 37 77
tugas dan kewajibannya

3. Kinerja Xaryawan dinilai dari
tingkat ketaatanaya kepada 26 417 2 | 76

tugas, kewajiban dan
pimpinan institusi tempat ia
bekesia

4. Kinerja Karyawan dinilai dari 39 34 1 I 75
tingkst kejujurannya ' .

S.  Kinegja Karyawan dinilai dari
kemampuaiinya bekerja sama
dengan dosen, karyavan lain, 35 37 2 3 77
mahasiswa, sert2 masyarakat
di luar civitas akademika

6. Kinerja Karvawan dinilai dani -

- kemampuannya menghasilkan - 27 45 3 76

prakarsa

7. Kinerja Karyawan dinilai dari 15 40 14 4 73
kepemimpinannya

8. Kinega Keryawan. - . : )
berdasarkan Daftar Penilaian 8 32 18 17 1 76
Pelaksanaan Pekerjaan (DP3)
PNS sudah cukup dan tepat

Indikator kinerja karyawan yang dinilai tingkat ketaatannya kepada tugas, kewajiban dan
pimpinan institusi tempat ia bekerja, disetujui 47 responden (61,84 persen) bahkan 26 responden
(34,21 persen) menyatakan sangat setuju, dua responden menyatakan ragu-ragu dan seorang
responden menyatakan tidak setuju. '

Indikator kejujuran sangat diperhatikan responden sebagai dasar penilaian kinerja karyawan.
Sebagian besar responden (39 orang = 52 psrsen) menyatakan sangat sctuju dan 34 responden (45,33
persen) menyatakan setvju. Hanya satu responden yang ragu-ragu dan satu lainnya tidak setuju. Ada
dua orang responden yang tidak menyatakan pendapatnya.

Kinerja karyawan yang dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan dosen, karyawan lain,
mahasiswa, serta masyarakat di luar civitas academica institusi tempat ia bekerja disetujui oleh 37
responden (48,05 persen), bahkan 35 responden (45,45 persen) menyatakan sangat setuju. Dua orang
responden ragu-ragu memberikan pertanyaannya dan tiga responden menyatakan tidak setuju.

Prakarsa yang dihasilkan karyawan juga disetujui responden untuk dijadikan salah satu
indikator penilaian kinerja. Sebanyak 27 responden (35,53 persen) menyatakan sangat setuju dan
sebagian besar responden ( 45 orang = 59,21 persen) menyatakan setuju. Empat responden lain ragu-
ragu memberikan pernyataannya.

Penilaian kinerja karyawan yang didasarkan kepemimpinannya juga disetujui sebagian besar
responden (40 orang = 54,79 persen) dan 15 responden (20.35 persen) bahkan sangat setuju. Banyak
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juga (14 orang = 19,18 persen) responden yang ragu-ragu memberikan jawaban, hanya 4 responden
vang tidak setuju kepemimpinan dijadikan dasar penilaian kinerja karyawan.

Dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan. dari tujuh indikator penilaian kinerja
berdasarkan DP3 disetujui para responden, baik dalam kategori setuju maupun sangat setuju. Temuan
yang menarik adalah bahwa responden setuju jika penilaian kinerja hanya didasarkan unsur DP3 (32
orang = 42,11 persen), bahkan 8 responden menyatakan sangat setuju. Sebanyak 18 responden (23,68
persen) ragu-ragu memberikan pernyataan dan 17 responden (22,37 persen) tidak menyetujuinya

Analisis Data dan Pembahasan Penilaian Kinerja yang dilaksanakan di Fakultas Ekonomi
UNSOED

Fakultas Ekonomi telah berusaha menerapkan penyusunan anggaran berbasis kinerja,
khususnya dalam pemebrian kompensasi atas kinerja karyawan administratif. Karyawan dinilai dari
kehadirannya setiap hari kerja berdasarkan jam kerja setiap harinya, yang diatur:

Tabel 4
Jadwal kerja karvawan administratif di Fakultas Ekonom: UNSOED
Hari Jam Masuk Jam Pulang
Senin - Kamis 08.00 14.00
Jum’at 08.00 11.00
Sabtu 03.00 12.30

Kehadiran karyawan dicatat menggunakan alat finger-print machine, yang memasukkan data
saat karyawan masuk dan pulang kerja. Setiap akhir bulen data kehadiran karyawan dicetak sebagai
salah satu unsur penilaian kinerja karyawan. Para Pimpinan akan melakukan penilaian karyawan
menilai kinerja karyawan yang meliputi kehadiran karyawan berdasarkan print-out finger-print
machine, perilaian pemanfaatan keahlian dan kreatifitas dalam melaksanakan tugssnys..-

Hasil penilaian kineria tersebut dijadikan dasar penyusunar dafiar honor kinerja karvewai
deagan cara mengalikan point vang diperoleh seiiap karyawan dengan tarif untuk masing-inasing
Jabatai. Tarif honor kinesja untuk tiap point dibedakan untuk karyawan administratif biasa sebesar Rp.
4.000,- per point; sedangkan untuk karyawan pejabat Rp. 4.5G0 per point. Daftar honor ini akan
diajukan ke KPKN unwk pencairan honor pada bulan berikutnya.

. Peniiaian kinerja yang dilaksanakan para pimpinan meliputi perilaian tethadap seluruh
karyawan yang melaksanakan pekerjaan administratif di lingkungan Fakultas Ekonomi. Tabel berikut
menyajikan pebajat penilai kinerja bawahannya.

Tabel 5
Penilaian kinerja yang dilakukan Pimpinan pada Fakultas Ekonomi
No Pejabat Penilai Bawahan yang dinilai
1 Dekan .

PD I, PD II, PD lll, Kabag, Para Kajur, Kaprog D3,
KaProg Internasional, Kal.ab, KaPIl

2 Kabag Para Kasubag

3 Kasubag Para karyawan pada Subag masing-masing

4 KaLab Para Karyawan pada Laboratorium

5 Ka PII " Para Karyawan pada PII

6 Ka Prog D3 Para Karyawan dan Sekretaris danKaprodi di D3

7 Ka Prog Internasional Para karyawan di program klas internasional

8 Kajur Sekjur, Kaprodi, KaLab Jurusan, SekLab Jurusan,

Ketua dan Sekretaris PPAK
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Tabel 6
Pendapat responden atas indikator penilaian kinerja karyawan
yang dilaksanakan di Fakultas Ekonomi

Sangat  Setuju Ragu-  Tidak  Sangat Jumlah
No. Pernyataan Setuju Ragu  Setuju  Tidak
Setuju

1. Kinerja Karyawan dinilai
dari  kehadiran, dengan 13 43 10 7 1 74
kehadiran ... hari kerja
dalam sebulan dan diberi
bobot penilaian maksimal 24

point.

2. Kinerja Karyawan dinilai
dari pemanfeaatan 17 50 6 i 74
keahliannya dalam

penyelesaian  tugas dan
diberi bobot  penilaian

maksimal 24 point.
3. Kinerja Karyawan dinilai
dari  hasil  kesja yang 21 44 7 2 74

didasarkan  kreatifitasnya
untuk dapat menyelesaikan
tugas, dan diberi bobot
penilaian maksimal 24 point.

4. Hasil penilaian kinetja . ..
karyawan didasarkan total 21 45 s 3 74
perolehan point peniiaian . T
dari ketiga unsur penilaian :
tersebut.

5. Kisaran bobot perilaian
kinerja yang dipercleh. 6 - .43 - 13, 6 -, - 68
karyawan antara 38 point :
sampai dengan 72 point.

6. Pembayaran honor kinerja
didasarkan perolehan point 19 46 8
penilaian yang dikalikan
dengan tarif honor cesuai
dengan level jabatannya.

wad

74

Pendapat responden atas penilaian kinerja karyawan yang dilaksanakan di Fakultas Ekonomi
tersaji dalam tabe! 4.6. Responden dimintai pendapat atas enam item pertanyaan seputar penerapan
penilaian kinerja karyawan di Fakultas ekonomi. Secara umum responden setuju terhadap penggunaan
indikator penilaian kerja yang ada di Fakultas Ekonomi.

Kinerja Karyawan dinilai dari kehadiran, dengan kehadiran seklan hari kerja dalam sebulan
dan diberi bobot penilaian maksimal 24 point.Sebanyak 43 responden (58,11%) menyatakan setuju,
bahkan 13 responden (17,57%) berpendapat sangat setuju. Responden yang ragu-ragu memberikan
pendapat sebanyak 10 orang (13,51%) dan tidak setuju sebanyak 7 responden (9, 46%) serta seorang
responden menyatakan sangat tidak setuju hehadiran karyawan dijadikan indikator peniiaian kinerja.

Kinerja karyawan dapat pula dinilai dengan pemanfaatan keahliannya dalam menyelesaikan
tugas. Untuk indikator ini karyawan maksimal diberi skor 24 point. Sebagian besar responden (50
orang = 67,57%) setuju indikator ini dijadikan dasar penilaian kinerja karyawan, bahkan 17 responden
(22,97%) menyatakan sangat setuju. Sebanyak 6 responden ragu-ragu memberikan pendapatnya, dan
hanya seorang responden yang menyatakan tidak setuju.

64 SOLUSI. Vol. 9 No. 1, Januari 2010 : 57 - 68

. zw__..;.gu.a W_g’-»u? e aenndLTR

RNy %

-

~—

AT YRR R R g et

S

Pl

(7~ /&

[t



Indikator lain yan digunakan di Fakultas Ekonomi adalah hasil kerja yang didasarkan
kreatifitasnya dalam menyelesaikan tugas. Untuk indikator penilaian kinerja ini maksimal karyawan
diberi 24 point. Responden yang menyatakan tidak setuju sebanvak dua orang, dan yang ragu-ragu
berpendapat sebanyak 7 responden (9,46%). Sebagian besar responden (44 orang = 59,46%) setuju
indikator kreatifitas dijadikan dasar penilaian kinerja; bahkan 21 responden (28,28%) menyatakan
sangat setuju.

Hasil penilaian kinerja karyawan didasarkan total peroleha point penilaian dari ketiga unsur,
yaitu kehadiran, keahlian dan kreatifitas. Untuk indikator ini sebanyak 45 responden (60,81%) setuju
dan 21 responden (28,38%) bahkan menyatakan sangat setuju. Hanya 3 responden yang menyatakan
tidak setuju dan 5 responden ragu-ragu menyatakan pendapatnya.

Banyak karyawan yang dapat memperoleh hasil kinerja maksimal sehingga mendapatkan 72
point {maksimal), namum ada pula yang kurang dari perolehan tersebut. Walaupun demikian,
karyawan minimal akan diberi 38 point apabila kinerjanya sangat jelek. Atas penilaian kinerja seperti
ini sebanyak 43 responden (63,24%) menyatakan setuju dan 6 responden bahkan sangat setuju. Namun
demikian ada 6 responden (8,82%) menyatakan tidak setuju dan 13 responden ragu-ragu berpendapat.
Pembayaran hunor kinerja setiap bulannya didasarkan perolehan pcint penilaian, yang
kemudian dikalikan dengan tarif honor kinerjo harian untuk setiap ievel jabatan yang ada. Karyawan
yang penduduki jabatan ditetapkan Rp. 4500 per hari dan karyawan biasa mendapatkan tarif henor Rp.
4.000 per hari. Atas penentuan honor kinerja seperti ini, sebanyak 46 responden (62,16%) menyatakan
setuju dan yang sangat setuju ada 19 responden (25,68%). Seorang responden menyatakan tidak setuju
dan 8 1esponden ragu-ragu menyatakan pendapatnya.

Dapat disimpulkan bakiwa sebagian responden sctuju apabila penitaian kinerja yang
dilaksanakan di Fakultas Ekonomi dapat dijadikan tambahan indikator penilaian kinerja karyawan
administratif. Indikator yang digunakan tersebut adalah kehadiran karyawan, penggunaan keahlian dan
kreatifitas dalam peayelesaian tugzs.

Pembahasan Data Kuisioner Pertanyaan Terbuka

Seiain pertanysan tcrtutup, kuisioner dalam penelitian ini juga menyertakan

terbuka berupa pendapat mengenai indikator lain yang dapat digunakaa untuk melakukan penilaian
kinegja karyawan di lingkupunitketjampmdmdalammgka perubahan status Unsoed menjadi
Badan Layanan Umum tahun 2010. Sebanyak 32 respcuden berkenan memberikan masukan untuk
indikator penilaian karyawan dzlam rangka penyusunan anggaran berbasis kinerja._ :

‘ Tabel 7
Tambahan indikator penilaian kinerja yang diusulkan responden

Kelomaok : Indikator Tambahan
1. Hasil kerja yang bisa diukur dan untuk dasar penggajian,
Tugas/Pekerjaan 2. Achievement orientation, 3. Target pencapaian hasil, 4. Beban kerja
karyawan, 5. Output rata-rata dari order yg diberikan
1. Komitmen terhadap organisasi, 2. Semangat berprestasi, 3. Dapat

mengembangkan unit kerja bukan hanya pekerjaan sendiri,

Semangat kerja 4. budi pekerti etika dengan atasan - teman, 5. Kerjasama,

6. Menjaga alat dan tahu alat, 7. mengefisienkan sarana

Ketelitian dalam tugas pekerjaan, 2. ketrampilan, 3. expertise,
Kecakapan 4. kemampuan: intelectual quantum, attitude quantuin, spiritual quantum,

) emotional quantum., 5. tanggung jawab, 6. disiplin,

7. kemampuan dan kecakapan,
Posisi jabatan Level pendidikan, 2. masa kerja, 3. pangkat/gol, 4. jenjang karir
Faktor luar 1. Standar kerja,2. insentif, 3. penilaian bukan hanya dari atasan,
karyawan 4. Obyektifitas penilai/pemimpin, 5. Terapkan Sangsi, S. fasilitas
Kepribadian Unsur kejujuran perlu dimasukkan, 2. moral, 3. akhlak

Dari 32 responden yang memberikan masukan indikator penilaian kinerja. kita dapat
mengelompokkannya ke dalam enam kelompok indikator. vaitu tugas, semangat kerja. kecakapan.
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posisi jabatan, fakor dari luar karyawan, kepribadian. Menurut responden, tugas/pekerjaan vap
diberikan kepada karyawan dapat dijadikan indikator penilaian kinerja. Indikator ini dapat dilihat dari
target pencapaian hasil (achievement orientation). beban kerja karyawan, output rata-rata dari order
yang diberikan dan hasil kerja karyawan.

Indikator lain yang diusulkan dapat masuk kelompok semangat kerja. Indikator inj dapat
ditinjau lebih mendalam dari komitmen karyawan kepada organisasi (ada di DP3), semangat
berprestasi, dapat mengembangkan unit kerja bukan hanya pekerjaannya sendiri, budi pekerti etika
dengan atasan - teman, kerjasama, menjaga alat dan tzhu alat, dan dapat mengefisienkan sarana.

Usulan responden berikutnya, dapat dimasukkan dalam kelompok indikator Kecakapan
karyawan. Atasan dapat menilai bawahannya dengan melihat ketelitian dalam tugas pekerjaan,
ketrampilan, expertise (keahliannya), kemampuan: intelectual quantum, attitude quantum, spirityal
quantuiii, emotional quantum., tanggung jawab, disiplin, kemampuan dan kecakapan.

Dasar penilaian kinerja yang lain yang diusulkan adalah Posisi jabatan. Penilai/atasan dapat
menggunakan dasar level pendidikan, masa kerja. pangkat/gclongan, dan jenjang karir uatuk
menentukan kinerja bawahannya. Sebenarnya indikator ini sudah banyak digunakan sebagai dasar
penilaian kinerja dalam rangka penentuan honor/gaji karyawan. Di Fakultas Ekonomi, indikator inj
diiadikan dasar penentuan tarif uonor kinerja harian.

Faktor dari luar karyawan juga diusulkan untuk dapat dijadikan indikator penilaian kinerja.
Faktor dari luar tersebut misalnya standar kerja, insentif, penilaian bukan hanya dari atasan,
obyektifitas penilai/pemimpin, penerapan sankst, fasilitas yang ada.

Indikator penting yang diusulkan tetapi sukar obyektifitas penilaiannya adalah Kepribadian.
Kepribadian haryawan dapat dipantau dari kejujurannya, moral dan akhiak.

Pembzhasan Umum

Apabila dikaitkan dengan Anggaran Berbasis Kinerja, seluruh indikator dalam kuisioner
pertanyaan tertutup dapat dibuat mata anggarannya tersendiri, sesuai dengan peraturan yang ditetapkan
oleh Direktorat Jenderal Pendidikan Tmggi dan Departemen Keusngan Republik Indonesia. Bagian

perlama kuesioner memuat peryataan yang merupakan penjabaran dari penilaian DP3 yang selama

ini masih terus digunakan. Dari survey yang dilakukan diperoleh hasil yang menarik. Sebagian besar
responden setuju dengan penggunaan unsur-unsur DP3 dalam perilaian kinerja, namun mercka
menganggan unsur-unsur tessebut sudah cukup dan tepat untuk menilai kinerja PNS.

. Penerapan anggaran berbasis kinerja di Fakultas Ekonomi khususnya dalam peayusunan

anggaran untuk hcnor kinerja karyawan administratif menggunakan tiga indikator yang dijadikan
dasar penilaian kinerja dan pembayaran. honor karyavan. Sebagian besar responden menyetujui juga
jika ketiga indikator tersebut dijadikan dasar penilaian kinerja karyawan.

Beberapa aspek Linerja diusulkan responden untuk dapat dijadikan desar penilaian kinerja
karyawan. Beberapa hal yang nampaknya layak dijadikan indikator tersebut dikelompokkan dalam
indikator tugas/pekerjaan, semangat kerja, kecakapan. Posisi jabatan, faktor dari luar karyawan dan
kepribadian.Beberapa indikator yang diusulkan responden tersebut perlu dikaji lebih lanjut sehingga
bila benar nantinya dimanfaatkan sebagai indikator penilaian kinerja dapat ditentukan kriterianya dan
menjadi terukur.

Dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator dalam kuisioner pertanyaan tertutup dapat diukur
secara kuantitatif sehingga dapat disesuaikan dengan mata anggaran yang sudah ada. Indikator
tersebut disusun dengan basis kinerja, dan sangat tepat untuk diterapkan di lingkup universitas.
Dengan penerapan indikator-indikator tersebut sebagai acuan untuk menilai kinerja karyawan, maka
diharapkan karyawan akan semakin terpacu kinerjanya dan akan meningkatkan produktifitasnya
sehingga akan memberikan nilai tambah bagi kemajuan dan sustainability Universitas Jenderal
Soedirman. Penerapan yang tepat atas inikator kinerja karyawan tersebut, juga dapat meningkatkan
efisiensi dan efektifitas anggaran demi mencapai good corporate governance.

Sementara itu, untuk hasil dari pertanyaan terbuka masih perlu dilakukan kajian lanjutan yang
mendalam, mengenai apakah indikator-indikator yang diajukan tersebut dapat dibuat pengukurannya
dari kualitatif menjadi kuantitatif. Oleh karena itu, masih diperlukan penelitian lanjutan mengenai
kemampuan indikator yang diperoleh dalam penelitian ini untuk menilai kinerja karyawan
administratif. Diharapkan penilaian berbasis kinerja mampu meningkatkan efisiensi dan efektifitas
anggaran, dalam rangka mencapai good corporate governance
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{esimpulan dan Saran
{esimpulan
Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif vang berusaha untuk mengidentifikasi
dikator-indikator penilaian kinerja karyawan yang dapat digunakan untuk menyusun anggaran
erbasis kinerja di Universitas Jenderal Soedirman dalam rangka perubahan statusnya menjadi Badan
_gyanan Umum tahun 2010, yang mampu meningkatkan efisiensi dan efektifitas menuju good
grporate governance.
Penelitian ini melibatkan 77 orang responden terdiri dari Pimpinan/Kepala Biro/Bagian/Sub
Jagian pernah melakukan penilaian kinerja karyawan pada Biro/Bagian/Sub Bagian yang ada di
NSOED. Penelitian dilakukan dengan membagikan kuisioner yang terdiri dari pertanyaan umum,
yaan tertutup dan pertanyaan terbuka.
Hasii penelitian menunjukkan bahwa:
j Beberapa indikator merupakan penjabaran dari penilaian DP3 yang selama ini masih terus
digunakan, terdiri dari: Kesetiaan, ketaatan, tanggungjawab, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan
kenemimpinan. Dari survey yang dilakukan diperoleh hasil yanp menarik. Sebagian besar
! responden setuju dengan penggunaan unsur-unsur DP3 dalam penil.ian kinerja, namun mereka
i menganggap unsur-unsur tersebut sudah cukup dan tepat untuk menilai kinerja karyawan
administratif..
2. Indikator-indikator yang lain yang digurakan dalam penilaian kinerja karyawan administratif di
. Fakultas Ekonomi terditi dari kehadiran, pengginaan keahlian dan kreatifitas dalam penyelesaian
tugas. Dari survey yang dilakukan diperoleh hasil sebagian besar responden setuju peniiaian
kinerja karyawan tersebut dijadikan dasar peinbayaran honor karyawan, sehingga dapat
digunakan uatuk menyusun anggaran berbasis kinerja.
4. Pertanyaan tercuka diajukan untuk menjaring masukan indikator tambahan yang diusulkan
v respoaden. Diperoleh hasi! indikator yang ditambahkan 2dalah: tugas/pekerjaan, semangat kerja,
kecakapan, posisi jabatan, faktor dari luar karyawan dan epribadian. .
Dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator dalam kuisioner pertanyaan tertutup dapat diukur
secara kuantitatif sehingga dapat disesusikan dengan mata anggaran yang sudah ada. Iadiksior
rrsebut disusun dengan basis kinerja, dan sangat tepat untuk diterapkan di lingkup universitas.
Scmentara iti, untuk hasil dari pertanyaan terbuka masih perlu dilakukan kajian lanjctan yang

mendalam, mengenai apakah indikator-indikator yang dlajukan tersebut dapat dmbeh pengulmrannya
dari kualitatif menjadi kuantitatif.

Saran

Banyak indikator penilaian kinerja diperoleh dari hasil penelitian ini dan peneiitian-penelitian
sehelumnya. Masih diperiukan penelitian lanjutan mengenai kemampuan indikator tambahan yang
diperoleh dalan penelitian ini dalam menilai kinerja_karyawan administratif® Penelitian lain juge
diperlukan uatuk mengembangkananggaran yang berbasis kinerja karyawan tersebut sehingga mampu
meningkatkan efisiensi dan efektifitas anggaran agar dapat mencapai good corporate governance.

Penerapan genialain kinerja karyawan administratif di lingkungan Fakultas Ekonomi dapat
dievaluasi dan digunakan sebagai pilot project, yang nantinya dapat dilaksanakan di lingkup yang
lebih luas dengan indikator penilaian kineria yang sesuai situasi dan kondisi. Selanjutnya penyusunan
anggaran, khususnya yang berkaitan dengan kinerja karyawan dapat disusun dan dilaksanakan secara
efisien dan efektif.

Deagan penilaian kinerja yang obyektif, adil dan profesional, diharapkan karyawan akan
semakin terpacu kinerjanya dan akan meningkatkan produktifitasnya sehingga akan memberikan nilai
tambah bagi kemajuan dan sustainability Universitas Jenderal Soedirman. Penerapan yang tepat atas

indikator penilaian kinerja karyawan dapat meningkatkan efisiensi dan efektifitas anggaran demi
mencapai good corporate governance.
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